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Resumo
Este estudo teve como principal objetivo a validação da Cultural Intelligence Scale (CQS) para a 
população portuguesa. A inteligência cultural é uma competência crucial na adaptação a ambientes 
multiculturais. A escala multidimensional de inteligência cultural é composta por 20 itens agrupados 
em quatro dimensões e permite avaliar as características individuais que predispõem um melhor 
desempenho em ambientes culturais não familiares. Com uma amostra total de 275 participantes, 
com idades compreendidas entre os 18 e os 72 anos (M = 29,3; DP = 12,9), os resultados obtidos 
através da realização da análise de componentes principais replicaram os resultados originais, apre-
sentando bons valores de validade e consistência interna (alfa de Cronbach de 0,93), revelando a 
multidimensionalidade do construto avaliado. A análise exploratória replicou o modelo testado pela 
análise confi rmatória. Assim, a aplicação deste instrumento em contexto organizacional multicultural 
poderá ser uma ferramenta fundamental para identifi car competências cruciais ao desempenho dos 
recursos humanos, equipas ou organizações, em ambientes caracterizados pela diversidade cultural, 
assim como, garantir o sucesso dos processos de integração de expatriados e de imigrantes.
Palavras-chave: Inteligência cultural, adaptação portuguesa, Psicometria.
Abstract
Validating the Cultural Intelligence Scale (CQS) for the Portuguese population was the main objective 
of this study. Cultural Intelligence is recognized as a crucial competence in multicultural situations. 
The multidimensional cultural intelligence scale is composed of 20 items arranged into four dimen-
sions and is used to evaluate the individual characteristics that predispose to better performance in 
unfamiliar cultural environments. The results from the analysis of main components in a total sample 
of 275 participants, aged between 18 and 72 (M = 29.3; SD = 12.9), replicated the original ones, 
therefore showing good validity values and internal consistency (Cronbach alpha .93), revealing 
the multidimension of the evaluated construct. Once the exploratory analysis replicated the model 
tested by the confi rmatory analysis, the application of this instrument in multicultural organizational 
contexts can be considered an essential tool, not only to identify crucial capacities for the functioning 
of the human resources, teams or organizations in environments characterized by cultural diversity, 
but also to ensure the success in the integration processes of immigrants and expatriates.
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Para fazer face às constantes mutações que decorrem 
no mercado global, as organizações e os trabalhadores 
procuram ajustar-se às variações de oferta e procura, 
nomeadamente além fronteiras. A procura de melhores 
condições de vida, o desemprego, a aspiração a uma car-
reira profi ssional, entre outros, tendem a aumentar a imi-
gração. Por seu turno, as organizações expandem os seus 
negócios para países estrangeiros com vista ao aumento da 
sua vantagem competitiva, o que implica igualmente um 
aumento do número de trabalhadores que são destacados 
para trabalhar no estrangeiro – expatriados. 
Contudo a chegada a um novo país, levanta obstácu-
los e, quer para os expatriados, que vêm apoiados pela 
empresa-mãe, selecionados através de critérios rigorosos 
e com formação pré-partida, quer para os imigrantes, que 
chegam a Portugal sem qualquer apoio organizacional e 
muitas vezes sem suporte social, o choque cultural é inevi-
tável. Para um ajustamento e integração bem sucedidos, as 
competências técnicas e profi ssionais não são sufi cientes. 
Cada vez mais os trabalhadores devem estar aptos para 
lidar diariamente com diferentes contextos culturais (Van 
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der Zee & Van Oudenhoven, 2000). Não basta dominar a 
língua ou a tarefa que se vai desempenhar. O ajustamento 
sociocultural está estritamente relacionado com as carac-
terísticas individuais e “quanto menos as pessoas estão 
cientes dos seus próprios enviesamentos culturais, menos 
competentes serão nas suas relações com os nacionais do 
país de acolhimento” (Littrell, 2002, citado por Rego & 
Cunha, 2009). 
A crescente necessidade de internacionalização das 
organizações e a consequente mobilidade da força de 
trabalho, obriga muitos trabalhadores a adquirir determi-
nadas competências para lidar com culturas estrangeiras. 
Do mesmo modo, os gestores devem estar preparados 
para atuar no campo da diversidade multicultural e li-
derar equipas multinacionais (Clipa & Clipa, 2009). A 
capacidade de interagir efi cazmente em múltiplas culturas 
é uma competência que tem vindo a tornar-se cada vez 
mais importante no atual mundo laboral e de negócios 
(Crowne, 2008; Fajardo, 2007), onde se exige cada vez 
mais trabalhadores aptos para interagir com pessoas de 
diferentes culturas (Ng & Earley, 2006), com “capacidade 
para vencer obstáculos e insucessos” (Rego & Cunha, 
2009, p. 60). Trabalhar com pessoas de diferentes cultu-
ras é um desafi o difícil, quer para os trabalhadores, quer 
para as organizações, devido às barreiras culturais (Ang, 
Dyne, & Koh, 2006), uma vez que a cultura engloba um 
conjunto de valores, crenças, comportamentos, hábitos e 
atitudes que diferem de sociedade para sociedade (Fan, 
2000). A cultura tem um forte impacto nas organizações, 
já que infl uencia a comunicação, a liderança, a gestão de 
equipas, a seleção e formação e, inevitavelmente, a própria 
cultura organizacional. 
Cultura e inteligência são conceitos que estão in-
trinsecamente interligados, já que a conceptualização, 
avaliação e desenvolvimento da inteligência não podem 
ser compreendidos fora do seu contexto cultural, caso 
contrário a inteligência seria um “construto mitológico” 
(Sternberg, 2004). Nos últimos anos, têm surgido vários 
tipos de inteligência (e.g. Gardner, 1983) que realçam a 
capacidade de adaptação a outros, como a Inteligência 
Emocional (e.g. Goleman, 1996), a Inteligência Social 
(Cantor & Kihlstrom, 1985; Goleman, 2006) ou a Inteli-
gência Interpessoal (e.g. Gardner, 1983). A Inteligência 
Cultural, sendo compatível com as conceptualizações 
de Inteligência: capacidade de adaptação e ajustamento 
ao meio ambiente (Gardner, 1983; Sternberg, 2000), 
difere dos restantes tipos de inteligência porque se foca 
especifi camente nas interações caracterizadas pela diver-
sidade cultural (Dyne, Ang, & Koh, 2008). Para Earley 
e Mosakowski (2004) a inteligência cultural, apesar de 
estar fortemente ligada à inteligência emocional, ganha 
onde a inteligência emocional perde. Um indivíduo com 
uma inteligência emocional elevada abarca o que nos faz 
humanos e simultaneamente diferentes uns dos outros. Por 
outro lado, um indivíduo com inteligência cultural elevada 
é capaz de identifi car, a partir do comportamento de um 
indivíduo ou de um grupo, determinadas características 
distintivas, sejam elas inerentes a todas as pessoas e a 
todos os grupos, apenas específi cas de uma pessoa ou de 
um grupo e ainda, características que nem são universais 
nem idiossincrásicas. O vasto território que jaz entre estes 
dois pólos é a cultura (Earley & Mosakowski, 2004).
Para explicar o porquê de alguns indivíduos apresenta-
rem um desempenho mais efi caz que outros em situações 
multiculturais, Earley e Ang (2003) partiram da perspetiva 
multidimensional de inteligência de Sternberg e Detter-
man (1986), para desenvolver um modelo conceptual de 
inteligência cultural (Rockstuhl, Hong, Ng, Ang, & Chiu, 
2010). A inteligência cultural é motivada pela realidade 
prática da globalização no local de trabalho (Earley & Ang, 
2003) e é defi nida como a capacidade de adaptação efi caz 
em diferentes ambientes culturais (Earley, 2002; Earley 
& Ang, 2003), a capacidade de se adaptar a outros (Ng & 
Earley, 2006) e a diversas situações culturais (Ang et al., 
2006; Earley & Ang, 2003). É um conjunto de capacidades 
e competências que permite interpretar comportamentos 
e situações que não são familiares, bem como identifi car 
comportamentos que são universais a toda a humanidade, 
comportamentos que são culturais e comportamentos que 
são idiossincráticos a um determinado indivíduo numa 
situação especifi ca (Dyne, Ang, & Livermore, 2010). À 
semelhança de Sternberg (1988), para Earley e Ang (2003) 
a inteligência cultural é um construto multidimensional 
que compreende 4 dimensões: metacognitiva, cognitiva, 
motivacional e comportamental. A dimensão metacog-
nitiva corresponde à consciencialização e sensibilização 
cultural durante a interação com diferentes culturas, sendo 
uma componente crucial já que promove um pensamento 
ativo sobre as pessoas e situações num ambiente não 
familiar. Por outro lado, desencadeia um pensamento 
crítico sobre hábitos e crenças, assim como permite fazer 
uma avaliação e revisão dos mapas mentais aumentando 
assim a capacidade de compreensão (Dyne et al., 2008), 
ou seja, quem estiver um pouco “desenraizado” da sua 
própria cultura, poderá mais facilmente adotar os hábitos 
e costumes, e até mesmo a linguagem corporal, de uma 
cultura desconhecida (Earley & Mosakowski, 2004). A 
dimensão cognitiva refere-se ao conhecimento cultural de 
normas, comportamentos, práticas e convenções em dife-
rentes culturas, obtido através da experiência e educação, 
e engloba o conhecimento do sistema económico, social 
e legal de diferentes culturas e subculturas bem como o 
conhecimento dos valores culturais (Rose, Ramalu, Uli, 
& Kumar, 2010). A dimensão motivacional conceptualiza 
a capacidade de direcionar a atenção e energia em relação 
a diferenças culturais, ou seja, é uma forma de autoefi ci-
ência e motivação intrínseca em situações interculturais 
(Dyne et al., 2008). Por exemplo, a inteligência cultural 
pode facilitar a gestão de stress provocada por contextos 
multiculturais no trabalho, dotando os indivíduos de con-
fi ança para ultrapassar obstáculos. A dimensão compor-
tamental é uma das dimensões mais visíveis da interação 
social, e refere-se à capacidade para exprimir, verbal e 
não verbalmente, comportamentos apropriados aquando 
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da interação com pessoas de diferentes culturas (Dyne et 
al., 2008). Ou seja, não se poderá convencer os anfi triões 
estrangeiros mostrando apenas que se compreende a sua 
cultura, é necessário prová-lo, através das atitudes, que 
se está efetivamente integrado no mundo deles (Earley & 
Mosakowski, 2004).
No desenvolvimento e validação da escala de inteligên-
cia cultural, Dyne et al., (2008) realizaram um primeiro es-
tudo, com uma amostra de 576 participantes. Inicialmente 
composta por 40 itens, a versão fi nal incluiu apenas 20, (já 
que os restantes itens apresentavam altos níveis residuais, 
pequenos desvios padrões e fraca correlação), que apre-
sentaram fortes propriedades psicométricas da inteligência 
cultural, e a análise fatorial confi rmatória demonstrou um 
bom ajustamento das quatro dimensões do modelo. O 
segundo estudo (generalização por amostras) foi efetuado 
com uma amostra distinta composta por 447 participantes 
e revelou igualmente uma forte relação entre os itens e as 
4 dimensões. O terceiro estudo (generalização por tempo) 
foi realizado com uma amostra de 204 participantes prove-
niente da amostra do segundo estudo, e foi realizado quatro 
meses depois. Os resultados apresentaram algumas mudan-
ças signifi cativas na dimensão cognitiva e metacognitiva, 
o que permite concluir que a inteligência cultural é uma 
capacidade maleável e que varia consoante a exposição 
cultural, treino, socialização ou outras experiências (Earley 
& Ang, 2003). O quarto estudo (generalização por países) 
foi realizado através da comparação dos resultados obtidos 
no estudo dois (amostra de 447 participantes de Singapura) 
e uma amostra de 337 participantes provenientes dos Es-
tados Unidos, revelando igualmente a estrutura de quatro 
fatores entre os dois países.
Apesar da investigação empírica acerca da inteligência 
cultural ser relativamente recente, os resultados iniciais 
são signifi cativos e promissores (Dyne, Ang, & Nielsen, 
2007). Até agora, Ang, Dyne, e Koh (2007) e Ng, Dyne 
e Ang (2009a, 2009b) evidenciaram que os indivíduos 
que possuem uma inteligência cultural mais elevada são 
mais efi cientes na tomada de decisões em situações inter-
culturais e têm uma maior probabilidade de se adaptar a 
situações caracterizadas pela diversidade cultural. Quanto 
mais elevada for a dimensão metacognitiva da inteligência 
cultural mais elevada será a capacidade de atuação, e quan-
to mais elevada a dimensão comportamental melhor será o 
desempenho em cenários de diversidade cultural. Outros 
estudos têm sido realizados, nomeadamente relacionando a 
inteligência cultural com a seleção e treino de expatriados 
(Ng et al., 2009a), a performance dos expatriados (Ang et 
al., 2007; Elenkov & Manev, 2009; Gertsen & Sodeberg, 
2010; Lee, 2010), a liderança global (House, Javidan, 
Gupta, Dorfman, & Hanges, 2004; Ng et al., 2009b), o 
impacto da exposição cultural na inteligência (Crowne, 
2008), a adaptabilidade social (Soltani & Keyvanara, 
2013), o nível de inteligência cultural dos professores 
(Petrović, 2011) e o ajustamento de expatriados (Ang et al., 
2007; Bhaskar-Shrinivas, Shaffer, & Luk, 2005; Ramalu, 
Wei, & Rose, 2011).
A inteligência cultural assume-se como um importante 
construto que permite captar importantes aspetos da estra-
tégia, da motivação, do desempenho e da adaptação efi caz 
em diversos contextos culturais, tornando-se assim uma 
potencial ferramenta de diagnóstico do sucesso intercultu-
ral (Fischer, 2011). Compreender a natureza e o impacto 
da inteligência cultural poderá ter importantes implicações 
no desempenho de indivíduos, equipas ou organizações 
em ambientes multiculturais (Ng & Earley, 2006), porque 
indivíduos com altos níveis de inteligência cultural estão 
mais predispostos para uma adaptação a ambientes desco-
nhecidos mais efi caz, apresentam maiores capacidades de 
comunicação verbal e não verbal, identifi cando facilmente 
“o que é ou não culturalmente aceitável” (Rego & Cunha, 
2009, p. 59). A inteligência cultural, tornou-se uma aptidão 
e competência fundamental num mundo social em cons-
tante mobilidade, e a escala de inteligência cultural, uma 
medida imprescindível para compreender os processos de 
integração e adaptabilidade social. 
Dada a atualidade e pertinência do conceito de in-
teligência cultural e da sua escala, como medida para 
compreender os processos de integração, o objetivo deste 
estudo consistiu em contribuir para a adaptação da escala 
de inteligência cultural para a população Portuguesa. 
Método
Amostra
A amostra do presente estudo foi recolhida por aces-
sibilidade e foram considerados como critérios de inclu-
são indivíduos maiores de 18 anos e de nacionalidade 
portuguesa. Foram considerados apenas os questionários 
que foram devolvidos, corretamente preenchidos. É uma 
amostra composta por 275 indivíduos de nacionalidade 
portuguesa, sendo 32% do género masculino (N=88) e 
66,5% do género feminino (N=183) sendo que 1,5% (N=4) 
não responderam a esta questão. As idades encontram-se 
compreendidas entre os 18 e os 72 anos (M = 29,3; DP 
= 12,9). Em relação ao estado civil, cerca de 70,5% são 
solteiros, 18,2% estão divorciados ou separados, 9,8% são 
casados ou vivem em união de facto e 1,5% dos respon-
dentes é viúvo. Cerca de 70,2% dos respondentes afi rma 
ter contacto com indivíduos de outras nacionalidades no 
local de trabalho e 79,6% com amigos ou familiares de 
outras nacionalidades. 
Trata-se de uma amostra heterogénea no tocante à sua 
naturalidade, nível educacional e áreas de formação. Os 
participantes são na sua maioria pertencentes às regiões 
do Alentejo e Algarve (67,3%), seguidos pela área me-
tropolitana de Lisboa (13,1%) e pela região das Beiras, 
Estremadura e Ribatejo (8,4%). Os restantes participantes 
pertencem às regiões do Minho, Douro e Trás-os-Montes, 
das Ilhas (Açores e Madeira) e da área metropolitana do 
Porto. No que diz respeito ao nível educacional 59,3% 
possui o Ensino Secundário e 30,9% possui Licenciatura/1º 
Ciclo, a restante percentagem encontra-se distribuída pelo 
Ensino Básico, Mestrado/2º Ciclo, Doutoramento/3º Ciclo 
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e Pós-graduação. Em relação à ocupação profi ssional, 
que foi categorizada de acordo com a classifi cação de 
profi ssões do INE (Instituto Nacional de Estatística), a 
maioria dos participantes são estudantes (46,9%), seguidos 
de especialistas das actividades intelectuais e científi cas 
(17,8%), de técnicos e profi ssionais de nível intermédio 
(9,8%), de trabalhadores não qualifi cados (6,5%) e de 
pessoal administrativo (3,3%). Os restantes são trabalha-
dores qualifi cados da agricultura, pesca e fl orestas (1,1%), 
representantes do poder legislativo, executivo, dirigentes, 
diretores e gestores executivos (1,1%), trabalhadores dos 
serviços pessoais, de proteção, segurança e vendedores 
(0,4%), trabalhadores qualifi cados da indústria, construção 
e artífi ces (0,4%), reformados (0,4%) e desempregados 
(1,8%). Cerca de 10,5% (N=29) dos participantes não 
responderam a esta questão.
Instrumento
O instrumento deste estudo foi o The Cultural Intelli-
gence Scale (CQS) originalmente desenvolvido por Dyne 
et al., (2008) em língua inglesa e aplicado em amostras 
de estudantes. É constituído por 20 itens cotados numa 
escala crescente de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo 
Totalmente). É um instrumento multidimensional, que 
engloba quatro dimensões de “inteligência”: a metacog-
nitiva, a cognitiva, a motivacional e a comportamental. 
Nos estudos originais, a dimensão metacognitiva apre-
sentou um alfa de Cronbach que variou entre 0,71 e 0,78, 
na dimensão cognitiva o alfa variou entre 0,81 e 0,85, na 
dimensão motivacional o alfa variou entre 0,75 e 0,80 e, 
por último, a dimensão comportamental apresentou uma 
alfa de Cronbach que variou entre 0,81 e 0,84. 
Além da escala, acrescentaram-se ainda itens relativos a 
características biográfi cas (idade, naturalidade, estado civil 
e nível educacional) e questões relacionadas com o tipo de 
contacto mantido com indivíduos de outras nacionalidades, 
quer na vida profi ssional, quer na vida pessoal, de forma 
a permitir caracterizar a amostra.
A validade aparente foi suportada por um processo de 
tradução-retradução. Inicialmente a escala foi traduzida 
do inglês para o português, por dois tradutores bilingues, 
de modo independente. Posteriormente, as duas versões 
foram retraduzidas para o inglês por outros dois especia-
listas bilingues, igualmente de modo independente. As 
traduções obtidas foram comparadas com a versão original 
e ajustadas para a versão fi nal por psicólogos especialistas 
na temática. Para testar a tradução, solicitou-se a 15 parti-
cipantes (pré-teste) que respondessem à versão portuguesa, 
com vista a corrigir possíveis problemas de compreensão. 
Deste pré-teste, o alfa de Cronbach foi superior a 0,80 e 
não foram detetados problemas de interpretação. Estes 
participantes não foram incluídos na amostra fi nal.
Procedimento
A recolha da informação foi realizada em diversas 
situações, nomeadamente em turmas de alunos universi-
tários, em empresas públicas e privadas, em cafés e em 
bibliotecas. Após a autorização da Comissão Científi ca 
(entidade responsável que regula os procedimentos e 
garantias éticas das investigações) e garantia dos critérios 
éticos (e.g. informação acerca da liberdade de participar e o 
anonimato) foi pedido aos participantes que respondessem 
à escala. O tempo de preenchimento foi de aproximada-
mente 12 minutos. 
Métodos de Análise
Os dados recolhidos foram tratados estatisticamente 
no programa SPSS (versão 20.0) e no programa SPSS 
AMOS (versão 20.0) e a signifi cância foi assumida ao 
nível de 0,05. As propriedades psicométricas da escala 
de Inteligência Cultural foram avaliadas através da aná-
lise fatorial exploratória, análise fatorial confi rmatória e 
consistência interna. De modo a poder analisar a validade 
cruzada, a amostra foi divida aleatoriamente em duas 
partes, 137 participantes para a análise exploratória e 138 
participantes para a análise confi rmatória afi m de realizar 
análises fatoriais exploratória e confi rmatória (Worthing-
ton & Whittaker, 2006). De acordo com Floyd e Widaman 
(1995) a validade cruzada permite analisar se a estrutura 
identifi cada se repete quando investigada numa segunda 
amostra, tanto para soluções fatoriais exploratórias como 
para soluções fatoriais confi rmatórias, sendo necessário 
dividir a amostra em dois grupos aleatórios. Para a veri-
fi cação da validade de construto, a escala de Inteligência 
Cultural foi submetida a uma análise fatorial exploratória 
validada pelo critério KMO e com extração dos fatores 
pelo método das componentes principais seguida de uma 
rotação oblíqua Promax. Para a análise confi rmatória, as 
matrizes de variância-covariância foram consideradas 
como entrada, adotando-se o estimador de máxima verossi-
milhança (ML), que assume a normalidade dos dados, uma 
vez que é um estimador robusto quando este pressuposto 
não é cumprido. Foram considerados os seguintes indica-
dores de ajuste: O X2 representa um teste à signifi cância da 
função de discrepância minimizada durante o ajustamento 
do modelo e quanto menor for o seu valor, melhor será o 
ajustamento (Maroco, 2010). O CMIN/DF complementa a 
informação sobre o X2, ou seja, é a razão entre X2/gl. O X2/
gl corresponde à probabilidade de ajustamento dos dados 
ao modelo teórico devendo os seus valores variar entre 2 e 
5. O Comparative Fit Index (CFI) pode variar entre 0 e 1, 
considerando-se que quanto mais próximo de 1 melhor o 
ajustamento, admitindo-se valores próximos ou superiores 
a 0,90 para indicação de ajustamento adequado. O Non-
-normed Fit Index (NNFI) mede o ajustamento relativo 
do modelo através da comparação da não centralidade 
de acordo com os graus de liberdade e varia entre 0 e 1, 
admitindo-se 0,90 como um valor de bom ajustamento 
(Bentler & Bonnet, 1980). A Root-Mean Square Error of 
Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um intervalo 
de confi ança de 90% (IC90%), sendo que o seu valor ideal 
se situa entre 0,05 e 0,08, aceitando-se valores até 0,10. A 
Standardized Root-Mean Square Residual (SRMR) corres-
ponde à medida da média dos resíduos normalizados e um 
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Tabela 1 










IE9 Conheço as artes e ofícios de outras culturas 0,896 0,741
IE8 Conheço o sistema matrimonial de outras culturas 0,893 0,701
IE7 Conheço os valores culturais e crenças religiosas 
de outras culturas
0,731 0,694
IE10 Conheço as regras de comunicação não-verbal 
de outras culturas
0,780 0,618
IE5 Conheço os sistemas legal e económico de outras culturas 0,529 0,489








IE14 Gosto de viver em culturas que não me são familiares 0,911 0,729
IE13 Lido bem com o stress causado pela adaptação 
a uma cultura não familiar
0,887 0,780
IE15 Acredito ser capaz de me adaptar aos rituais de vida 
de uma cultura diferente
0,802 0,737
IE12 Acredito ser capaz interagir com os nativos de uma cultura 
que desconheço
0,763 0,724









IE18 Vario o ritmo do meu discurso quando uma interação 
cultural o exige
0,933 0,820
IE19 Modifi co o meu comportamento não verbal quando 
uma interação cultural o requer
0,885 0,741
IE20 Altero as expressões faciais quando uma situação 
intercultural o requer
0,818 0,718
IE17 Utilizo a pausa e o silêncio de acordo com diferentes 
interações culturais
0,760 0,730










IE3 Tenho consciência do conhecimento cultural que aplico nas 
relações interculturais.
0,913 0,811
IE1 Tenho consciência do conhecimento cultural que utilizo 
quando interajo com pessoas de outras culturas
0,828 0,748
IE2 Adapto o meu conhecimento cultural quando interajo com 
pessoas de uma cultura que não me é familiar
0,714 0,752
IE4 Verifi co a exatidão do meu conhecimento cultural quando 
interajo com pessoas de diferentes culturas
0,640 0,672
Nota. Método de extração: Maximum Likelihood. Método de Rotação: Promax with Kaiser Normalization.
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ajustamento adequado do modelo é indicado por valores 
inferiores a 0,05 (Hu & Bentler, 1999). A consistência 
interna da escala foi avaliada por meio do coefi ciente 
alfa de Cronbach, que pode variar numa escala de 0 a 1, 
admitindo-se como aceitável valores a partir de 0,70 (Nun-
nally, 1978, citado por Maroco & Garcia-Marques, 2006).
Resultados
Análise Fatorial Exploratória
Com o objetivo de perceber a estrutura da escala reali-
zou-se uma análise exploratória. O índice KMO apresentou 
um valor de 0,885, verifi cando-se ainda a existência de 
correlação entre os itens em estudo (teste de esfericidade 
de Bartlett=1858,008; gl=190; p=0,001). A análise das 
componentes principais, considerando o critério proposto 
pelo software estatístico SPSS de eigenvalues superiores 
a 1 para a determinação dos fatores a reter, com recurso 
à rotação promax permitiu observar 4 fatores, os quais 
explicam 71,38 % da variância dos resultados obtidos. Na 
Tabela 1 é possível observar os itens distribuídos pelos 4 
fatores, coincidente com a versão de Dyne et al. (2008), 
assim como o seu peso.
O Scree Plot (Figura 1) mostra, que o primeiro fator é 
constituído pelos itens IE5, IE6, IE7, IE8, IE9 e IE10 que 
explicam 43,5% da variância dos resultados (eigenvalue de 
8,7). O segundo fator (itens IE11, IE12, IE13, IE14 e IE15) 
explica 11,63% da variância dos resultados (eigenvalue 
de 2,327). O terceiro fator é constituído pelos itens IE16, 
IE17, IE18, IE19 e IE20 e explica 9,47% da variância dos 
resultados (eigenvalue de 1,894). O quarto, e último fator, é 
constituído pelos itens IE1, IE2, IE3 e IE4 e explica 6,78% 
da variância dos resultados (eigenvalue de 1,356). Todas 
as comunalidades são elevadas (superiores a 0,55), com 
exceção dos itens IE5 e IE6, que apresentam valores de 
comunalidade de 0,529 e 0,491 respetivamente. A rotação 
promax permitiu observar uma saturação do IE16 em três 
fatores (F2; F3; F4).
.Análise Fatorial Confi rmatória
Na realização da análise fatorial confi rmatória testa-
ram-se 3 modelos distintos (Tabela 2). No primeiro mo-
delo, que testa a escala original, os valores de ajustamento 
obtidos foram: X2 = 326,372 e 164 graus de liberdade, o 
que se traduz num CMIN/DF de 1,99, sendo este valor um 
bom indicador (Byrne, 2001). 
Os valores de CFI (0,910) e NNFI (0,896) são próximos 
do valor 1, o que revela um bom ajustamento (Bentler, 
1990; Byrne, 2001; Maroco, 2011). O valor de RMSEA 
(0,085), embora exceda os 0,06, não poderá ser consi-
derado um ajuste medíocre pois é inferior a 0,10 (Hu & 
Bentler, 1999; Ullman, 2006) e o valor de SRMR (0,07), 
embora superior a 0,05, é aceitável e próximo do valor 
obtido pelos autores (0,06).
 
Figura 1. Eigenvalues extraídos da análise fatorial exploratória (Scree Plot).
Com o objetivo de defi nir um modelo mais ajustado 
testamos um segundo modelo. Neste modelo foram re-
tirados os itens IE5 e IE6 por apresentarem valores de 
comunalidade baixos. Neste sentido, testou-se uma solução 
fatorial de quatro fatores, mas sem os itens referidos an-
teriormente, ou seja, com 18 itens. Os resultados obtidos 
foram X2 = 260,141 e 129 graus de liberdade, um CMIN/
DF de 2,01, os valores de CFI (0,923) e NNFI (0,909) 
indicam um bom ajustamento já que são valores próximos 
da unidade. O valor de RMSEA (0,086) é inferior a 0,10 e 
o valor de SRMR (0,06) é aceitável e igual ao obtido por 
Dyne et al. (2008).
No terceiro modelo com 4 fatores e 19 itens, foi retirado 
o IE16 por apresentar valores de saturação em três fatores. 
Os resultados obtidos nesta testagem foram X2 = 284,389 e 
Psicologia: Refl exão e Crítica, 28(2), 232-241.
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146 graus de liberdade e um CMIN/DF de 1,94. Os valores 
de CFI (0,918) e NNFI (0,903) são superiores a 0,90, o que 
indica um bom ajustamento (Bentler, 1990; Byrne, 2001; 
Maroco, 2011), o valor de RMSEA (0,083) e de SRMR 
(0,079) representam um ajustamento mais fraco. O modelo 
replica os quatro fatores da escala original, verifi cando-se 
a sua multidimensionalidade.
Tabela 2
Resultados dos Estudos Originais de Dyne et al. (2008) e da Adaptação à População Portuguesa 

















8) Validação da Escala Estudo 1 576 822,26 164 _ 0,92 0,91 0,08 0,06
Generalização por amostras Estudo 2 447 381,28 164 _ 0,96 0,96 0,05 0,04
Generalização por tempo Estudo 3 204 981,8 692 _ 0,95 0,94 0,04 0,06










l 4 Fatores 
(20 itens)
Modelo 1 138 326,37 164 1,99 0,91 0,89 0,08 0,07
4 Fatores 
(18 itens)
Modelo 2 138 260,14 129 2,01 0,92 0,90 0,08 0,06
4 Fatores 
(19 itens)
Modelo 3 138 284,38 146 1,94 0,92 0,90 0,08 0,07
Nota. CFI, comparative fi t index; NNFI, non-normed fi t index; RMSEA, root mean square error of approximation; SRMR, stan-
dardize root mean square residual.
Consistência Interna
A consistência interna da escala apresenta um alfa de 
Cronbach (estratifi cado) de 0,930. De acordo com Cron-
bach, Shonenman e McKie (1965, citados por Maroco & 
Garcia-Marques, 2006) este alfa destina-se a instrumentos 
cujos itens podem ser agrupados em fatores de acordo 
com o seu conteúdo. Relativamente à consistência interna 
dos fatores, o primeiro fator apresenta um alfa de 0,88; o 
segundo fator um alfa de 0,86; o terceiro fator um alfa de 
0,88; o quarto e último fator apresenta um alfa de 0,89, 
valores semelhantes aos observados nos quatro estudos 
realizados por Dyne et al., (2008) de suporte à construção 
e validação da escala (Tabela 3). 
Tabela 3

























8) Validação da Escala Estudo 1 0,71 0,85 0,75 0,83
Generalização por amostras Estudo 2 0,77 0,84 0,77 0,84
Generalização por tempo Estudo 3 0,72 0,51 0,67 0,63










l 4 Fatores 
(20 itens) Modelo 1 0,88 0,86 0,88 0,89
4 Fatores
19 itens Modelo 3 0,88 0,86 0,88 0,90
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Discussão e Conclusão
A Inteligência Cultural é uma capacidade fundamental 
no mundo laboral. Caracterizada como a capacidade de 
adaptação e ajustamento à multiculturalidade, esta difere 
dos restantes tipos de inteligência porque se foca especi-
fi camente nas interações caracterizadas pela diversidade 
cultural. Devido à importância crescente deste construto 
face à globalização das organizações, o objetivo deste 
estudo foi contribuir para a adaptação para a população 
Portuguesa, da escala de inteligência cultural desenvolvida 
por Dyne et al. (2008). Esta escala, composta por 20 itens, 
é uma escala multidimensional de quatro dimensões. As 
dimensões metacognitiva e cognitiva, estão associadas ao 
julgamento cultural, ao conhecimento de normas, hábitos, 
valores culturais, à tomada de decisões e ao desempenho. 
A dimensão motivacional é preditora do ajustamento a 
ambientes interculturais (redução dos níveis de stress, 
capacidade para ultrapassar obstáculos, aumento da con-
fi ança), e a dimensão comportamental está associada ao 
comportamento adotado para lidar com situações culturais 
não familiares, ou seja, para comunicar verbal e não ver-
balmente os comportamentos adequados à situação.
Com uma amostra de 275 participantes, a versão por-
tuguesa da escala mostrou ser acessível a vários níveis 
educacionais, não levantando quaisquer problemas de 
interpretação ou compreensão. Em relação à distribuição 
por regiões, esta poderia ser mais equilibrada, (já que a 
maioria dos respondentes [67,3%] pertence às regiões do 
Alentejo e Algarve), para detetar possíveis difi culdades em 
relação aos dialetos e regionalismos da língua. Por outro 
lado, a exposição destas regiões a culturas estrangeiras 
é mais frequente do que em outras regiões do país, pelo 
que se torna importante avaliar a escala em regiões com 
menos contacto.
Para a realização da análise exploratória e confi rmató-
ria, a amostra total de 275 participantes foi aleatoriamente 
dividida em duas amostras (N = 137 e N = 138, respeti-
vamente). A análise exploratória apresentou bons valores 
de validade e boas propriedades métricas semelhantes ao 
estudo original, revelando igualmente a sua multidimen-
sionalidade já que identifi cou as quatro dimensões da inte-
ligência cultural (metacognitiva, cognitiva, motivacional e 
comportamental) propostas por Dyne et al. (2008). Desta 
análise exploratória, os itens IE5 e IE6 obtiveram valores 
de comunalidade baixos e o item 16 apresentou valores 
de saturação em três fatores. Os modelos testados pela 
análise confi rmatória tiveram em consideração os aspetos 
acima mencionados e o modelo original, resultando em 
três modelos. Apesar de alguns indicadores apresentarem 
valores mais fracos (RMSEA e SRMR), são valores que 
se aproximam dos resultados obtidos pelos autores na sua 
validação da escala. A consistência interna da escala e 
das quatro dimensões, calculada através do índice alfa de 
Cronbach, apresentou valores que se aproximam do estudo 
original, variando entre 0,71 e 0,89, e que representam um 
bom índice de fi abilidade.
Sendo a inteligência cultural uma capacidade maleável, 
associada a um comportamento adaptativo em novos con-
textos e que varia consoante a exposição cultural, treino, 
socialização ou outras experiências (Earley & Ang, 2003), 
poderia ser realizado um teste-reteste (tal como realizado 
nos estudo de Dyne et al. (2008). Uma estratégia seria 
aplicar a escala de inteligência cultural no início do ano 
letivo, a uma turma de alunos, e após alguns meses voltar 
a aplicá-la, verifi cando se existem alterações signifi cativas 
nalguma dimensão da inteligência cultural. Ou, replicando 
o estudo de Petrović (2011), aplicar a escala de inteligência 
cultural a professores, que lidam diariamente com alunos 
de várias culturas, analisando o seu nível de inteligência 
cultural. Em investigações futuras poderia ser realizado 
um estudo experimental, introduzindo alterações contro-
ladas no comportamento (e.g. situações de confl ito entre 
grupos multiculturais), e verifi car se os resultados diferem. 
Com uma amostra maior, poderia também ser realizada 
uma análise fatorial confi rmatória numa sub-amostra e 
posteriormente uma análise multigrupos com o objetivo 
de verifi car a estabilidade do modelo. A validade preditiva 
pode constituir um objetivo a considerar noutros estudos. 
Por exemplo, recorrendo a indivíduos selecionados para 
processos de expatriação, para cargos de líderes globais 
ou para a realização de negociações interculturais. Para 
a validade do instrumento por critério externo, poderia 
correlacionar-se a escala de inteligência cultural com o 
questionário de personalidade multicultural de Van der 
Zee e Van Oudenhoven (2000), que permite identifi car dis-
posições específi cas dos indivíduos na adaptação cultural, 
suas competências e sua efi cácia multiculturais. 
Ser culturalmente inteligente é uma característica cada 
vez mais importante nas organizações de hoje. A escala de 
inteligência cultural será uma mais valia para as organi-
zações, já que irá permitir determinar quais os indivíduos 
mais aptos para lidar com diferentes culturas, aumentando 
assim a taxa de sucesso dos processos de expatriação e 
internacionalização, e consequentemente na gestão dos 
recursos humanos e nas dinâmicas sociais (e.g. Clipa & 
Clipa, 2009; Fajardo, 2007).
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